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ВПЛИВ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ТА БЕЗПЕКИ ПРАЦІ 
НА ЕКОНОМІЧНУ ЕФЕКТИВНІСТЬ ПІДПРИЄМСТВА

THE IMPACT OF THE MOTIVATION SYSTEM
AND OCCUPATIONAL SAFETY ON THE ECONOMIC EFFICIENCY 

OF THE ENTERPRISE

За результатами дослідження проаналізовано основні загрози для системи управління персоналом в умо-
вах війни, зокрема дефіцит кваліфікованого трудового ресурсу, психологічну напругу в колективах, зростання 
ризиків втрати ключових кадрів. Визначено пріоритетні напрями реалізації мотиваційної політики: впрова-
дження гнучких умов праці, персоніфікованих соціальних гарантій, заходів з реадаптації та розвитку. Сфор-
мовано перелік ефективних форм мотивації персоналу, придатних до впровадження в українському бізнес-
середовищі з урахуванням людиноцентричного підходу. На основі узагальнення сучасних наукових підходів та 
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Постановка проблеми. У сучасних умовах 
затяжної воєнної нестабільності, економічної 
турбулентності та дефіциту трудових ресурсів 
особливої ваги набувають питання ефектив-
ного управління персоналом. Підприємства 
стикаються не лише з фінансовими викликами, 
а й із соціально-психологічними загрозами, що 
трансформують традиційні підходи до моти-
вації та охорони праці. У таких умовах сис-
тема мотивації та безпеки праці стає не про-
сто інструментом підвищення продуктивності, 
а засобом збереження кадрового потенціалу, 
соціальної згуртованості та стійкості бізнесу 
[1]. Актуальність теми зумовлена потребою 
перегляду усталених HR-практик на користь 
гнучких, емоційно орієнтованих і безпеково-
чутливих моделей. Зміна ціннісних орієнтацій 
працівників, посилення стресу, професійне 
вигорання, внутрішня і зовнішня міграція, 
а також загрози фізичній безпеці вимагають 
нових концептуальних і практичних рішень 
у сфері управління людськими ресурсами [2].

Проблема набуває особливої значущості 
в контексті економічного відновлення та підви-
щення конкурентоспроможності підприємств 
у посткризовий період. Мотиваційно-безпе-
кова політика виступає ключовим компонен-
том довгострокової ефективності, дозволя-
ючи мінімізувати кадрові втрати, посилити 
інституційну згуртованість і формувати пози-
тивну соціальну репутацію бізнесу [3]. Отже, 
вивчення взаємозв’язку між мотивацією, 

безпекою праці та економічною ефективністю 
є вкрай актуальним як з теоретичного боку, так 
і для практики менеджменту в умовах підви-
щеної соціально-економічної вразливості.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Огляд літератури засвідчує зростання інтер-
есу до мотиваційних інструментів як елемен-
тів стратегій зміцнення трудового потенціалу. 
Дослідники зосереджуються на управлінських 
рішеннях, що забезпечують адаптивність та 
стабільність у кризових умовах. Так, О. Kucher 
і Л. Mohilevskyi проаналізували вплив методів 
трудової дисципліни на мотивацію, обґрун-
тувавши ефективність HR-брендингу, менто-
рингу й тімбілдингу [4]. Z. Zhyvko і O. Voronka 
наголосили на значенні мотивації праці для 
економічної безпеки підприємства, підкрес-
ливши роль розвитку персоналу, делегування 
й навчання [5]. У дослідженні Q. Feng, X. Shi, 
J. Zhang мотивація розглядається як вразлива 
складова безпеки праці, порушення якої під-
вищує ризик травматизму [6]. S. Zhang, X. Shi, 
S. Yao запропонували комплексний підхід 
до мотивації в державних шахтах Китаю, що 
поєднує матеріальні стимули, навчання та 
культуру безпеки [7].

Огляд джерел охоплює також проблема-
тику розвитку професійних компетентностей 
персоналу та правового забезпечення трудо-
вих відносин як важливих чинників кадро-
вої стабільності та ефективності бізнесу. Так, 
T. Pryidak та співавтори розглядають цифрову 

практичних кейсів запропоновано авторську модель використання мотивації як інструменту управління ка-
дровою безпекою бізнесу, що включає етапи оцінки загроз, добору мотиваційних інструментів, моніторингу 
ефективності та адаптації мотиваційної політики відповідно до змін у зовнішньому середовищі. 

Ключові слова: мотивація персоналу, кадрова безпека, управління персоналом, HR-менеджмент, воєнний 
стан, людиноцентризм, трудові ресурси, економічна стійкість підприємства.

Relevance of the study is driven by the urgent need to rethink the role of personnel motivation in the context of profound 
socio-economic transformations caused by the state of war in Ukraine. Under such conditions, enterprises are forced not 
only to maintain production stability but also to establish an effective system of personnel security, with motivational 
policy being its key component.The aim of the article is to justify the use of employee motivation as an effective tool 
for ensuring personnel security under crisis conditions and to develop scientific and practical recommendations for 
modernizing management strategies in the field of HR management.The research methodology includes content analysis, 
synthesis of findings from contemporary domestic and international scholarly works, as well as logical and structural 
analysis. This methodological approach enabled the systematization of management strategies during wartime instability 
and helped identify the key elements through which motivational technologies contribute to personnel security. Based on 
the results of the study, key threats to human resource management during wartime have been analyzed, including the 
shortage of qualified labor, increased psychological tension in teams, and the rising risk of losing key personnel. Priority 
areas for implementing motivational policy have been identified: introducing flexible working conditions, personalized 
social guarantees, and measures for re-adaptation and professional development. A list of effective forms of employee 
motivation suitable for implementation in the Ukrainian business environment has been developed, taking into account 
the human-centered approach.Drawing on the synthesis of current academic concepts and practical cases, an original 
model of using motivation as a tool for managing personnel security has been proposed. This model includes the stages 
of threat assessment, selection of motivational instruments, performance monitoring, and adaptation of the motivational 
policy in line with changes in the external environment. It is substantiated that only a systemic, adaptive, and strategically 
oriented approach to motivation management ensures greater personnel resilience, preservation of human capital, and 
reinforcement of a company's competitiveness.

Keywords: employee motivation, personnel security, human resource management, HR management, martial 
law, human-centered approach, labor resources, economic resilience of the enterprise.
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компетентність як складову конкурентоспро-
можності майбутніх економістів, підкреслю-
ючи значення інформаційно-комунікаційних 
технологій у формуванні професійної готов-
ності фахівців [8]. У дослідженні O. Леги 
акцентовано на економіко-правовій складності 
регулювання матеріальної відповідальності 
в трудових відносинах, зокрема на потребі 
оновлення норм щодо відшкодування шкоди, 
вини та строків позовної давності [9]. У свою 
чергу, Л. Заставнюк розглядає мотивацію пер-
соналу як ключовий фактор конкурентоспро-
можності підприємства, визначаючи сучасні 
підходи до побудови ефективної мотиваційної 
системи та її основні елементи [10].

У контексті дослідження кадрової безпеки 
в умовах воєнного часу науковці приділяють 
значну увагу трансформації управлінських під-
ходів, зростанню ролі соціально-психологічних 
чинників та потребі в адаптивних стратегіях. 
Так, І. Крамар і К. Баранов зосереджують увагу 
на викликах у сфері управління персоналом 
під час війни, виокремлюючи загрози психо-
логічній безпеці працівників та обґрунтову-
ючи напрями адаптивної мотиваційної полі-
тики і програм реадаптації [11]. У дослідженні 
О. Гуцалюка, А. Бондар та В. Томаревої-Патла-
хової аналізуються складові соціально-еконо-
мічної безпеки персоналу – страхування, оплата 
праці, умови праці – та їхній вплив на кадровий 
потенціал. Запропоновано шляхи модернізації 
системи управління персоналом з метою підви-
щення конкурентоспроможності підприємств 
[12]. О. Продіус, М. Афанасенко та М. Лемешко 
підкреслюють зміну парадигми управління 
персоналом: від адміністративного підходу – до 
управління інтелектуальним капіталом. Вони 
наголошують на необхідності адаптації управ-
лінських функцій до умов війни та впрова-
дження інноваційних механізмів розвитку пер-
соналу [13].

Отже, результати аналізу доводять, що 
кадрова безпека в умовах воєнного стану набу-
ває нових змістових акцентів, охоплюючи не 
лише фізичну та соціальну захищеність пер-
соналу, а й питання психологічної стабіль-
ності, гнучкості управління та мотиваційної 
стійкості.

Попри наявність значної кількості напра-
цювань, залишаються невирішеними питання 
інтеграції мотиваційних механізмів у систему 
кадрової безпеки як складової економічної 
стійкості підприємства, формування стійкої 
моделі HR-менеджменту в умовах турбулент-
ного середовища та розроблення ефективних 
стратегій реадаптації персоналу.

Саме тому наше дослідження спрямоване 
на обґрунтування ролі мотивації персоналу як 

технології управління кадровою безпекою під-
приємства в умовах воєнних викликів, а також 
на формування практичних рекомендацій 
щодо посилення мотиваційної складової в сис-
темі управління людськими ресурсами.

Мета статті – встановлення ролі та впливу 
інтегрованої системи мотивації та безпеки 
праці на забезпечення економічної ефектив-
ності підприємства в умовах зовнішньої неста-
більності та трансформації ринку праці.

Виклад основного матеріалу. Упродовж 
останніх десятиліть наукова думка щодо моти-
вації працівників зазнала суттєвих змін – від 
класичних економічних моделей стимулю-
вання до складних багаторівневих концепцій, 
що охоплюють психологічні, соціальні, етичні 
та ціннісні аспекти трудової поведінки. Якщо 
підходи Ф. Тейлора чи А. Маслоу зосереджу-
валися переважно на оплаті праці та базових 
потребах, то сучасні моделі мотивації врахо-
вують такі категорії, як емоційна залученість, 
автономність, довіра, визнання та можливість 
самореалізації [14]. У новітніх підходах моти-
вація розглядається не як тимчасовий стимул, 
а як системна управлінська практика, що фор-
мує культуру взаємодії всередині організації.

Паралельно відбувається переосмислення 
поняття безпеки праці, яке більше не обмеж-
ується лише дотриманням технічних норм чи 
протипожежних інструкцій. Сучасна концеп-
ція охоплює три ключові рівні: фізичну без-
пеку (захист від травматизму, забезпечення 
відповідних умов праці), психологічну без-
пеку (зниження стресу, відчуття стабільності, 
попередження вигорання), соціальну без-
пеку (гарантії зайнятості, підтримка у кри-
тичних життєвих ситуаціях, справедливість 
у відносинах).

У світовій практиці підтверджено, що 
на підприємствах, де успішно поєднуються 
мотиваційні механізми та безпекова куль-
тура, спостерігається вищий рівень продук-
тивності праці, нижча плинність кадрів, зни-
ження витрат на навчання нових працівників 
та менша кількість виробничих інцидентів. 
Дослідження McKinsey & Company [15], 
Gallup [16], Eurofound [17] доводять, що інвес-
тиції в якість трудових відносин, особливо 
у сфері мотивації та охорони праці, мають пря-
мий економічний ефект – у вигляді зростання 
рентабельності, операційної гнучкості та репу-
таційної стійкості.

Ці теоретичні положення створюють мето-
дологічну основу для подальшого аналізу фак-
тичного стану оплати праці, соціального захисту 
та рівня зайнятості в Україні. Розглянемо макро-
економічні дані, що ілюструють трансфор-
мацію витрат на персонал, диференціацію за 
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регіонами, а також динаміку чисельності зайня-
тих у контексті змін на ринку праці.

Як показують дані рис. 1, упродовж 
2013–2023 рр. в Україні спостерігалася стійка 
тенденція зростання витрат на оплату праці, що 
відображає як інфляційні процеси, так і посту-
пове підвищення рівня заробітної плати на 
макроекономічному рівні. Так, загальні витрати 
на оплату праці зросли з 294,7 млн. грн у 2013 р. 
до понад 1 млрд. грн у 2023 р. У динаміці чітко 
простежуються періоди прискореного зрос-
тання – з 2016 р. по 2021 р., коли економіка 
відновлювалась після попередніх потрясінь, 
а також після активного реформування трудо-
вих відносин і фіскальної системи.

Водночас відрахування на соціальні заходи 
демонструють схожу траєкторію з характер-
ним зниженням у 2016 р. – наслідком реформи 
єдиного соціального внеску (ЄСВ), що перед-
бачала зменшення навантаження на фонд 
оплати праці. Починаючи з 2017 р., обсяг соці-
альних внесків почав зростати, досягнувши 
піку в 2021 р. (212,6 млн. грн), що є свідчен-
ням зміцнення офіційного сектора зайнятості 
та покращення механізмів соціального стра-
хування. Особливу увагу привертають дані 
за 2022 р., коли під впливом повномасштаб-
ної війни зафіксовано спад як у витратах на 
оплату праці, так і у соціальних відрахуваннях. 
Це зумовлено масштабними порушеннями 
в роботі підприємств, внутрішньою міграцією 
та скороченням економічної активності. Проте 
вже у 2023 р. спостерігається ознаки віднов-
лення: обсяг оплати праці досяг рекордного 

рівня – понад 1 млрд. грн, а обсяг соціальних 
внесків – понад 200 млн. грн. Це свідчить про 
поступову адаптацію системи праці до умов 
воєнного часу, збереження частини робочих 
місць та оновлення соціального контракту між 
працівником і роботодавцем.

Таким чином, динаміка загальнодержавних 
витрат на персонал вказує на ключову роль 
трудового ресурсу в економіці країни та під-
тверджує важливість формування дієвої сис-
теми мотивації й безпеки праці. Особливої 
актуальності ці чинники набувають в умовах 
воєнної нестабільності, коли підтримка зайня-
тості та соціального захисту стає елементом не 
лише економічної, а й національної безпеки.

Після аналізу загальнонаціональних тен-
денцій доцільно звернутися до регіонального 
виміру витрат на оплату праці, що дозволяє 
простежити соціально-економічні диспро-
порції, а також виявити зони стабільності та 
ризику – рис. 2. Тож, у період з 2014 по 2023 рр. 
у всіх регіонах України спостерігалося зрос-
тання витрат на оплату праці, що вказує на 
загальний тренд збільшення фонду заробітної 
плати. 

Проте темпи та характер цього зростання 
суттєво відрізняються залежно від економіч-
ного потенціалу регіонів, демографічної ситу-
ації, безпекового контексту та структурних 
змін. Найвищі обсяги витрат зафіксовано у  
Київській області, столиця стабільно утримує 
лідерство завдяки концентрації фінансового, 
адміністративного, ІТ та сервісного секто-
рів. Значні показники також характерні для 

Рис. 1. Динаміка витрат на оплату праці та соціальні відрахування 
в Україні (2013–2023 рр.), млн. грн

Джерело: побудовано за [18]
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промислових центрів, зокрема Дніпропетров-
ської (119,1 млн. грн), Львівської (59,6 млн.
грн) та Харківської (40,7 млн. грн) областей.

Окрему увагу привертає різке зменшення 
обсягів витрат у регіонах, які зазнали активних 
бойових дій. Так, у Донецькій області з 2014 по 
2023 рр. обсяг витрат скоротився майже вдвічі 
(з 28,8 млн. грн до 13,5 млн. грн), а в Луган-
ській області – майже до нуля (з 6,4 млн. грн до 
0,5 млн. грн). Такі показники підтверджують 
глибокий рівень деіндустріалізації, знищення 
економічної інфраструктури та масове перемі-
щення бізнесу й працівників до більш безпеч-
них регіонів.

У деяких західних та центральних регі-
онах – зокрема у Львівській, Вінницькій, 
Житомирській, Хмельницькій областях – спо-
стерігається динамічне зростання витрат, яке 
частково пов’язане з реконфігурацією вну-
трішнього ринку праці внаслідок релокації 
підприємств і переміщення трудових ресурсів. 
Наприклад, у Львівській області витрати на 
оплату праці за досліджуваний період зросли 
майже в п’ять разів – з 12,8 до 59,6 млн. грн.

Аналіз регіональної структури витрат на 
оплату праці свідчить про нерівномірність 
фінансової стійкості в умовах воєнного часу, 
що зумовлена як безпековими чинниками, так 
і здатністю регіональних економік до адаптації. 

Рис. 2. Регіональна диференціація витрат на оплату праці в Україні
Джерело: побудовано за [18]
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Водночас наявність стабільних економічних 
осередків, зокрема Києва, Дніпра й Львова, 
створює підґрунтя для формування зон еконо-
мічного відновлення та сталого розвитку. Це 
підкреслює необхідність запровадження регі-
онально орієнтованої мотиваційної політики, 
яка поєднує економічні стимули з урахуванням 
соціально-психологічних викликів у постраж-
далих громадах, сприяючи тим самим кадровій 
стабільності та соціальній згуртованості.

У цьому контексті особливої ваги набуває 
питання економічної ефективності діяльності 
підприємств, яка значною мірою зумовлю-
ється якістю управління трудовими ресурсами. 
З огляду на це, доцільним є аналіз фінансових 
результатів до оподаткування підприємств за 
видами економічної діяльності з розподілом 
за кількістю найманих працівників у динаміці 
2020–2023 рр. – рис. 3, що дозволяє оцінити 
вплив кадрових рішень на фінансову результа-
тивність та стійкість бізнесу в умовах кризи.

Аналіз фінансових результатів до оподат-
кування підприємств з урахуванням кількості 
найманих працівників у 2020–2023 рр. демон-
струє нестабільну динаміку ефективності 
господарської діяльності в умовах кризових 
викликів. Найменші за чисельністю персоналу 
підприємства (до 9 осіб) протягом досліджу-
ваного періоду характеризуються високою 
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Рис. 3. Фінансові результати підприємств з розподілом за кількістю найманих працівників 
за 2020–2023 роки, млн. грн

Джерело: побудовано за [18]
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волатильністю показників, зокрема у 2022 р. 
вони зазнали збитків, які перевищили обсяги 
прибутку. Це свідчить про особливу вразли-
вість мікробізнесу до зовнішніх шоків та обме-
женість ресурсної бази для збереження кадро-
вого потенціалу.У категорії малих підприємств 
(10–49 осіб) також спостерігається різка зміна 
співвідношення прибутку і збитків у 2022 р., 
що зумовлює зниження загальної ефектив-
ності і потребу в удосконаленні адаптивної 
мотиваційної політики. Середні підприємства 
(50–249 осіб) у 2022 р. вперше за досліджува-
ний період також вийшли в зону збитків, що 
свідчить про глибину впливу воєнного стану 
навіть на бізнес-сегмент із розвинутішими 
управлінськими системами. Найбільші під-
приємства (понад 250 працівників), попри сут-
тєві збитки у 2022 р., демонструють здатність 
швидше адаптуватися: вже у 2023 р. показник 
прибутку зріс на понад 50 %, що підтверджує 
роль ефективного HR-менеджменту, систем 
безпеки праці та довгострокового стратегіч-
ного планування.

Загалом, у кризових умовах спостерігається 
пряма залежність між масштабами підприєм-
ства, рівнем кадрової стабільності та фінансо-
вою результативністю. Це ще раз підкреслює, 
що кадрова безпека та інвестиції у персо-
нал – не витрати, а чинники забезпечення еко-
номічної стійкості й конкурентоспроможності 
бізнесу.

На цьому тлі високі диспропорції у витра-
тах і структурах заробітної плати вказують на 
необхідність впровадження адаптивної сис-
теми мотивації та контролю трудової безпеки. 
Регіональна асиметрія у витратах на оплату 
праці та скорочення зайнятості, зафіксовані 

впродовж 2014–2023 рр., засвідчують глибоку 
трансформацію трудових відносин в Україні. 

В умовах повномасштабної війни мотива-
ційні механізми та безпека праці набули нової 
якості – не як стандартні елементи системи 
управління персоналом, а як фактори вижи-
вання підприємств та забезпечення їх еконо-
мічної стійкості. Перш за все, відбулася зміна 
ціннісних орієнтирів працівників. У мирний 
час домінували матеріальні стимули та можли-
вості кар’єрного зростання, натомість сьогодні 
на перший план виходять стабільність, захи-
щеність, довіра до роботодавця, людяність та 
передбачуваність. Працівники дедалі більше 
цінують моральну підтримку, відкриту кому-
нікацію, готовність керівництва йти назустріч 
в індивідуальних ситуаціях – таких як мобілі-
зація, втрата житла, релокація сім’ї.

У відповідь на ці виклики українські під-
приємства почали впроваджувати нові прак-
тики мотивації, адаптовані до умов кризи та 
обмежених ресурсів. Серед найпоширеніших 
рішень – моральне визнання внеску праців-
ників (публічне заохочення, історії успіху 
в корпоративних каналах), гнучкі графіки та 
дистанційний режим роботи, організація вну-
трішньої взаємодопомоги, психологічна під-
тримка (залучення фахівців, тренінги зі стрес-
менеджменту), збереження базових соціальних 
гарантій навіть у складних умовах.

Окремої уваги заслуговує переосмислення 
ролі охорони праці, яка трансформується 
з формального виконання норм техніки без-
пеки на інструмент стратегічного управління 
ризиками, особливо у сферах критичної інфра-
структури, логістики, виробництва, медичних 
послуг. Підприємства, що працюють у зоні 
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Рис. 4. Трирівнева модель мотиваційної політики та безпеки праці в умовах кризових викликів
Джерело: авторська розробка

1. Базовий рівень – економічна мотивація
(матеріальні стимули): конкурентна

заробітна плата; преміювання за результати; 
доплати за ризики та додаткові обов’язки; 

забезпечення соціальних пакетів 
(страхування, компенсації, мобілізаційна 

підтримка)

2. Підтримуючий рівень –
організаційно-моральна мотивація: 

моральне визнання, відкритість 
керівництва; індивідуалізовані 

підходи до навантаження; гнучкі 
графіки, можливість віддаленої 

роботи; корпоративна психологічна 
підтримка; культура довіри, 

внутрішня мобільність, наставництво.

3. Захисний рівень – система безпеки
праці: розробка протоколів поведінки

у кризових ситуаціях (тривога, 
евакуація); інструктажі, контроль 

технічної безпеки; адаптація робочого 
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підвищених загроз, впроваджують оновлені 
протоколи безпеки, включаючи інструктажі 
з поведінки під час повітряної тривоги, ева-
куації, забезпечення засобів індивідуального 
захисту. Збільшилася увага до психологічної 
безпеки, що включає відчуття довіри, передба-
чуваності, поваги до особистого простору.

Інтеграція мотиваційних механізмів і сис-
теми безпеки праці дає змогу сформувати 
нову архітектуру трудових відносин, у центрі 
якої – працівник як стратегічний актив, а не 
як ресурс, який можна замінити. Це особливо 
актуально в умовах дефіциту кадрів, вимуше-
ної міграції, втрати кваліфікованої робочої 
сили. Таким чином, мотивація і безпека праці 
в умовах війни виходять за межі традиційних 
HR-інструментів і стають критичними еле-
ментами соціальної відповідальності бізнесу 
та організаційної культури. Формування сис-
теми, що враховує потреби працівників не 
лише на рівні функціональних завдань, а й на 
рівні безпеки й підтримки, є запорукою збе-
реження людського капіталу та довгостроко-
вого функціонування. У зв’язку з цим виникає 
потреба у розробці інтегрованої моделі – 
рис. 4, яка б поєднувала ключові компоненти 
мотиваційного середовища та системи без-
пеки праці в єдину управлінську архітектуру. 

Запропонована модель побудована з ураху-
ванням сучасних викликів, пов’язаних із воєн-
ною нестабільністю, демографічним тиском, 

психологічною вразливістю працівників та 
загостренням проблем кадрової безпеки. Її 
ключова мета – забезпечити інтеграцію мате-
ріальних та безпекових факторіву єдину сис-
тему, що стимулює не лише ефективну працю, 
а й довготривалу залученість і стійкість пер-
соналу. Модель базується на циклі постійного 
зворотного зв’язку, де оцінка потреб праців-
ників, ризиків та ефективності управлінських 
рішень дозволяє оперативно коригувати стра-
тегію мотивації й безпеки. Водночасу центрі 
моделі знаходиться працівник як суб’єкт взає-
модії, що володіє потребами, правами та потен-
ціалом, а не лише виконавськими функціями. 

Ефективність функціонування мотива-
ційно-безпекової системи напряму залежить 
від того, наскільки системно вона інтегрована 
в управлінські процеси підприємства. З огляду 
на це пропонується поетапний механізм впро-
вадження моделі в межах HR-стратегії або 
ширшої політики сталого розвитку – рис. 5.

Комплексне застосування зазначених показ-
ників дозволяє не лише всебічно моніторити 
ефективність впровадженої мотиваційно-без-
пекової системи, а й забезпечує її адаптивність 
до змінного середовища. За рахунок регулярної 
оцінки рівня продуктивності, задоволеності 
працівників, фінансових витрат на кадрову 
політику, плинності персоналу та інцидентів, 
пов’язаних із порушенням безпеки, підпри-
ємство може вчасно виявляти слабкі місця, 
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Рис. 5. Поетапний механізм впровадження моделі мотивації та безпеки праці 
в HR-стратегії підприємства

Джерело: авторська розробка

Аудит поточного стану: 
діагностика рівня 

мотивації, безпеки праці, 
причин плинності кадрів

Формулювання 
ціннісних орієнтирів: 

погодження цілей моделі 
з місією та соціальною 

відповідальністю 
підприємства

Розробка нормативно-
організаційного блоку: 

включення положень 
про мотивацію і безпеку 

до внутрішніх 
регламентів, посадових 

інструкцій

Пілотне впровадження
в окремих підрозділах 

(або критичних зонах) з 
обов’язковим зворотним 

зв’язком

Навчання та залучення 
керівного складу: 
розвиток soft skills, 

підготовка до кризових 
комунікацій, 

антистресових рішень

Масштабування 
моделі, її автоматизація 

через HR-системи та 
цифрові інструменти 

моніторингу

Оцінювання ефективності моделі: рівень продуктивності праці (валовий дохід / 
середня чисельність персоналу); задоволеність працівників (через опитування, індекси 

залученості); витрати на персонал (у % до операційних витрат); плинність кадрів
(коефіцієнт стабільності персоналу); рівень травматизму та звернень з питань безпеки (з 

динамікою в розрізі підрозділів).

прогнозувати ризики та коригувати управ-
лінські рішення у реальному часі. У цьому 
контексті модель не є статичною схемою, 
а виступає динамічним інструментом анти-
кризового управління персоналом, здатним 
гнучко реагувати на виклики, пов’язані з воєн-
ною ситуацією, дефіцитом кадрів, психологіч-
ною вразливістю працівників і трансформа-
цією соціально-трудових очікувань. Її цінність 
полягає у здатності поєднувати матеріальне 
стимулювання з етичним, емоційним і безпе-
ковим виміром праці, формуючи таким чином 
середовище довіри, підтримки та стійкості. 
Застосування такої системи сприяє не лише 
покращенню операційних показників, а й під-
вищенню репутаційної привабливості підпри-
ємства, зміцненню його соціального капіталу 
та реалізації принципів сталого розвитку. 

Висновки. Проведене дослідження під-
твердило, що в умовах воєнної нестабільності 
система мотивації та безпеки праці перестає 
бути лише управлінським інструментом, пере-
творюючись на критичний чинник економіч-
ної стійкості підприємства. Аналіз витрат 
на оплату праці, зайнятості та регіональних 
диспропорцій засвідчив глибокі трансформа-
ції у трудових відносинах, спричинені масш-
табними кризовими викликами. Змінюється 
сама природа мотивації: зростає значення 
стабільності, довіри, соціальної підтримки 

й безпеки. Це потребує переосмислення кла-
сичних HR-підходів і впровадження гнучких, 
морально-психологічних форматів взаємодії 
з персоналом. Система безпеки праці сьогодні 
охоплює не лише технічні аспекти, а й фізичну, 
психологічну та соціальну захищеність праців-
ників. Її інтеграція з мотиваційною політикою 
формує цілісну управлінську модель, спрямо-
вану на збереження людського капіталу, під-
тримку продуктивності та мінімізацію соці-
ально-трудових втрат.

Запропонована авторська модель поєднує 
економічні, моральні та захисні чинники, 
базується на принципах адаптивності, пріо-
ритетності потреб працівника та циклічного 
зворотного зв’язку. Механізм її впровадження 
включає діагностику, нормативне забезпе-
чення, навчання, пілотування й оцінювання.
Застосування інтегрованих індикаторів (про-
дуктивність, задоволеність, витрати на кадри, 
плинність, травматизм) дає змогу оперативно 
адаптувати HR-систему до змін, забезпечу-
ючи довгострокову стійкість підприємства 
в умовах невизначеності.

Перспективи подальших досліджень 
пов’язані з практичним тестуванням автор-
ської моделі на підприємствах різних галузей, 
а також з уточненням галузевих та регіональ-
них особливостей впровадження мотива-
ційно-безпекових заходів.
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